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Richtlijnen voor het vragen naar en (niet-)melden van
arbeidsbeperkingen bij indiensttreding
II Prof mr. A.C. Hendriks
Slnds begin 2006Is de WAO fe",angen doorde WL4. Deze laatstewetbeoogt het werken naar
fermogen te beforderen. Veel zaken zlin doordeze wet feranderd. Maar geldtdlt ook foor het
J'l'aagrecht fan dewerkgefer endemededellngspHcht fandesonJcltant? En wat te doen bli
arbeldsbeperldngen diekunnen worden weggenomen dooreen foorzlenlng opdewerkplek? Een
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De vraag of. en zo [a wanneer, een sollicitant een
werkgever moet informeren over functionele beper-
kingen als gevolg van een ltchameltlke, verstandelllke.
psychlatrlsche of communicatieve zlekte of gebrek
(hierna: arbeidsbeperkingen) stelt de betrokkene niet
zelden voor een dilemma. nugeldt In het bijzonder In-
dien de betreffende beperking ntet (aanstonds) waar-
neembaar Is en een medische keuring geen onderdeel
uitmaakt van de aanstellingsprocedure. Hoever reikt
dan de mededelingsplicht van de sollicitant?
Dat de werkgever belang kan hebben blj kennls om-
trent arbeidsbeperklngen van werknemers staat but-
ten kijf. Hij is (mede)verantwoordelijk voor net ar-
beidsomstandighedenbeleid (Arbowet en art. 7:658
BW). aansprakeUjk voor schade aan derden door een
ondergeschikte (art. 6:170 BW) en draagt de conse-
quentles van ziekteversunn (bijv. art. 7:629 BW). De
sollicitant kan echter moverende redenen hebben zijn
arbeidsbeperkingen (nog) niet te melden.
Uit de zaken die worden voorgelegd aan de reenter,
de Commissie gelijke behandeling (CGB)I. de Commls-
sie klachtenbehandeling aanstellingskeuringen (CKA)2
en andere geschilbeslechtende mstanues, komt naar
voren dat het melden van arbeidsbeperkingen vooraf-
gaand aan indiensttreding tot gevolg kan hebben dat
een dlenstverband met tot stand komt. Het met-mel-
den kan evenwel tot een dusdanlge vertrouwensbreuk
letden, dat de relatie vroegtijdig wordt beeindigd.3 OIt
is voor aile betrokkenen onwenselijk en roept de vraag
op hoe problemen kunnen worden voorkomen, zonder
afbreuk te doen aan teders belangen.
Deze problematiek Is begin dlt jaar met de komst van
de Wet werk en inkomen naar arbeldsvermogen (WIA)
en de Wet Invoering en nnanciering WIA (IWIA) in een
nleuw daglicht komen te staan. De WIA stelt net wer-
ken naar (resterende) arbeidsmogelijkheden immers
voorop. In het verlengde hiervan scnept de wet nieuwe
verplichtingen voor 'gedeeltelljk arbeldsgeschlkten'
om ztch in te spannen arbeid te verkrljgen en te be-
houden.
1. VRMGSTELLING
De sollicitatlefase wordt vanouds geregeerd door het
beginsel van de eontraetvrijheid. Een werkgever mag
de vrijheid zelf uit te maken wie hij in dienst neemt
evenwel niet uitoefenen op een wijze die strijdig is met
het objectieve recht. Deze vrijheld bledt de werkgever
prtmatr de mogelljkheld te kiezen voor de voor func-
tie meest geschlkte kandidaat. Selectie op grond van
relevante factoren Is daarmee toegestaan. Indten een
werkgever zlch bij het maken van een keuze laat let-
den door irrelevante factoren, maakt hij zich echter al
snel schuldig aan willekeur of, blj net laten meewegen
van bepaalde criteria, discnmmaue.
Dlt roept de vraag op of arbeldsbeperkingen In over-
weging mogen worden genomen bij de selectie tus-
sen kandidaten. Zo [a, is het dan aan de werkgever
te achterhalen of hiervan sprake is dan wei aan de
sollicitant de werkgever hierover etgener beweging te
informeren?
2. BEPEKKTE MEDEDELINGSPLICIff
Partijen dlenen tijdens de precontractuele rase reke-
nlng te houden met elkaars belangen.' Dezeetsbrengt
de verplichting met zich gedurende de onderhande-
lingsfase elgener beweging inllchtingen te verschaffen
over onderwerpen waarvan een partij weet dan wei
kan aannemen dat deze voor de wederpartij van be-
lang zijn te weten alvorens over te gaan tot het slut-
ten van een overeenkomst," Hierbij wordt stilzwijgend
aangenomendat paruten als geltlken tegenover elkaar
staan. In geval van een sollicitatieprocedure Is dlt
veelal niet het geval. Het geven van Inlichtingen over
arbeidsbeperkingen raakt bovendlen aan de privacy
van de sollicitant en maakt hem vatbaar voor discri-
minatie. De Hoge Raadheeft de mededelingsplicht van
de sollicitant, vanwege de kwetsbare situatie waarin
hij zich bevindt, daarom altijd restrictief uitgelegd.
Verzwijging van een kwaal tijdens een sollicitatiege-
sprek 'waarover de werkgever geen daarop gerichte
vraag heeft gesteld' vormt, aldus's lands hoogste
rechtscollege, aileen een drlngende reden voor ont-
slag 'mdten de arbeider wist of had moeten begrijpen
dat deze kwaal hem ongeschlkt maakt voor de betrek-
king waarnaar hij sontctteerde."
Opgemerkt dlent te worden dat de Hoge Raad de me-
dedelingsplicht van de sollicitant formuleert ais aan-
vulling op het vraagrecht van de werkgever. Het vraag-
recht van de werkgever is de atgelopen jaren evenwel
fors ingeperkt. Betekent dit nu dat de mededelings-
pUcht navenant is uitgebreid? Daartoe moet nader
worden gekeken naar enkele wetten die de afgelopen
decennia tot stand zijn gekomen,
3. KECIffSONTWIKKELINGEN SINDS JAREN
TACHTIG
Via een reeks maatregelen is stnds het elnd van de
jaren tachtig van de vorlge eeuw gepoogd het beroep
op de Ziektewet en de uitstroom naar de arbeids-
ongeschiktheidsregelingen terug te dringen. In het
verlengde hiervan zijn werkgevers (en werknemers)
steeds meer financiele verantwoordelijkheid gaan dra-
gen voor ziekteverzuim en arbeidsongeschiktheid. In
een poging deze risico's te beperken gingen werkge-
vers daarop over tot strengere (gezondheids)selectie
van kandidaten. Oit werd onwenselijk geacht. Door
middel van drie wetten, die aile raken aan het vraag-
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Bet geven van inlichtingen over
arbeidsbeperkingen raakt aan de
privacy van de sollicitant en maakt
hem vatbaar voor discriminatie.
recht van de werkgever en de mededellngsplicht van
de sollicltant, heeft de wetgever vervolgens getracht
risicoselectie aan de poort van de ondememing tegen
te gaan.
De Wet op de medische keuringen (WMK), ingevoerd
op 1 januart t998, legt het gebruik van aanstell1ngs-
keuringen aan banden. Het verrichten van keuringen
voorafgaand aan indlensttreding is op grond van deze
wet verboden, tenzij aan de vervull1ng van de betref-
fende functte bijzondere etsen zijn te stellen op het
punt van de medische geschlktheld (art. 4 lid 1 WMK).
Slechts bepaalde bedrhfsartsen zljn gerechtigd een
aanstellingskeuring uit te voeren. De WMK legt het
begrip keuring overigens ruim uit: 'vragen over de ge-
zondheidstoestand van de keurling en het verrichten
van medisch onderzoek' (art. 1 onder a WMK). Hler-
uit voigt dat ook het direct of indirect vragen naar de
gezondheid(stoestand) van een sollicitant wordt aan-
gemerkt als een keunng.'
Min of meer gelijktljdig zijn de belangrllkste (rennte-
gratieinstrumenten samengebracht in de Wet op de
(re)integratie arbeidsgehandicapten (Wet REA). Door
het scheppen van een helder kader en het vereenvou-
digen van de subsidiemogelijkheden werd beoogd dat
met name werkgevers deze instrumenten sneller en
effectiever gingen inzetten.
De Wet gelijke behandeling op grond van handicap
of chronische ztekte (WGBHlCZ), van kracht smds 1
december 2003, verbiedt het maken van onderscheid
bij de arbeid vanwege handicap of chronische ztekte.
Gesteld dat een sollicitant geschikt is voor een func-
tie, dan is het hebben van een handicap of chronisch
zlekte immers geen relevante factor voor selecttebe-
sUssingen.Ingevolge de WGBHlCZis er tevens sprake
van verboden onderscheid indien aanbieders van ar-
beld nalaten een 'doeltreffende aanpasslng' te maken
- zoals het aanbrengen van een spraakherkenner of
het aanpassen van de werktljden - tenzij zulks een
'onevenredlge belasting' vormt (art. 2 WGBWCZ). De
WGBHlCZ erkent htermee dat de (re)lntegratie van
mensenmet beperklngen somsvergt dat er voorzienln-
gen worden getroffen om te verzekeren dat zij (weer)
kunnen deelnemen aan het arbeidsproces.
r-; HR 15 november 1957. NJ 1958, 67 (m.nt. L.E.H. Rutten).
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6. HR 20 maart 1981. NJ 1981.507.
7. CKA 28 maart 2003, oordeel 2003-01.




Wat zijn nu de gevolgen van deze maatregelen voor
het vraagrecht van de werkgever en de mededeUngs-
plicht van de sollicitant? Deze zou ik als voigt willen
samenvatten.
U1t de systematiek van de WMK voigt dat het een
r-;. CKA28 maart 2003. oordeel 2003-01 en CKA 15 december 2004. oordeel
2004-14.
9. Kamerstukken II 1992193. 23 259. nr. 3. p. 10 en Kamerstukken 11 1993/94.
23 259. nr. 7. p. 10.
10. Rb. Rotterdam 1 april 1999. JAR 1999/99.
n. Ktr. Arnhem 13 september 1999. Prg. 2000. 5401 en Rb. Arnhem 17 april 2002.
JAR 20021108.
12. Ktr. Middelburg 21 juli 2003. JAR 2003/04: Ktr. Utrecht 30 december 2004.
zaaknr. 382235 EJ VERZ 04-4771 en CGB 5 juJi 2004. oordeeI2004-83.
13. Kamerstukken 111996/97. nr. 3. p. 31.
14. Kamerstukken //2001/02.28169. nr. 3. p. 26 en Kamerstukken 12002103.
28 169, nr. 48a. p. 16.
15. Handelingen I 2003. 20, p. 636.
16. D.J.B. de "'<>Iff. 11aai ongerief: de verzwijging van medische beperktngen'.
Socieet Recht 2004. p. 331-339.
werkgever nimmer is toegestaan te informeren naar
arbeldsbeperkmgen bij een solltoltant," Dtt laat on-
verlet dat verzwijging van relevante informatie door
de sollicitant nog immer strijd oplevert met de regels
van precontractuele redelijkheid en billijkheld.9 Meer
in het bijzonder is het de sollicitant niet toegestaan
om zaken te verzwijgen die voor de vervulling van de
fonctie rechtstreeks van belang zljn: lo
Wat onder het criterium 'recbtstreeks van belang' moet
worden verstaan. wordt In de recbtspraak strikt uitge-
legd. ZO bestaat er voor de sollicitant geen meldplicht
van gezondbeidsklachten die ztch In bet veri eden heb-
ben voorgedaan te melden. It Evenmin bestaat de ver-
pllchtlng tot het melden van een WAO-verleden. 12 Dtt
voigt ook uit de wetsgescntedents van de REA, toen
uitdrukkelijk is uitgemaakt dat een persoon ntet tegen
zijn wil het stempel arbeldsgehandtcapte kan worden
opgelegd."
Het vraagrecht van de werkgever en de mededelings-
pllcht van de solllcitant ziln door de WGBHlCZverder
lngeperkt, Arbetdsbeperklngen beboren tildens de pre-
contractuele fase slechts aan de orde komen in ver-
band met doeltreffende aanpasstngen. Het is dan de
verantwoordelijkheid van de sotllcttant 'om kenbaar te
maken dat hlj een aanpassing nodig neett'." De ver-
antwoordelllke bewlndspersoon vond het desgevraagd
raadzaam met bet aankaarten hiervan te wachten tot
bet laatste stadium van de solltcttauefase."
Hieruit voigt dat de mededellngsplicht van de solllcl-
tant met betrekking tot arbetdsbeperkingen zlch enkel
uitstrekt tot beperkingen waarvan hij weet of redelij-
kerwijs had moeten weten dat deze recbtstreeks van
belang zijn voor het vervullen van een nmcue. Indien
de solllcitant met wordt onderworpen aan de aanstel-
lingskeuring betekent dit, aldus De Wolff, dat slechts
die beperkingen moeten worden gemeld waarvan de
solllcitant weet of moet aannemen dat dezetot een ne-
gatieve ultslag zouden lelden indien er een mediscbe
keuring zou plaatsvtnden, terwljl een doeltreffende
aanpassing redelijkerwijs nlet kan worden gemaakt."
5. IMPLICATIES VAN DE WIA
In de WIA staat ntet het verzekeren van arbeidsonge-
schlktbeid, maar het activeren van arbeidsparUclpa-
tie voorop. Dtt blijkt aileen al ult de benamlng van de
regellng waarop gedeeltelljk arbeidsgescblkten een
beroep kunnen doeo voor nnanciete ondersteuolng, de
RegeUng werkhervatting gedeeltelijk arbeidsgescblk-
tell (WGA), die ooderdeel uitmaakt van deze wet. Ook
anderszins zijn er zaken gewijzigd. Zo zijn per begin
dlt jaar de Wet REA en bet reintegratie-instrumenta-
rlum van deze wet grotendeels overgeheveld naar de
WIA en enkele andere socialezekerheidswetten.
Voor wat betrett de mededelingsplicht van een sol-
licitant is relevant dat een WGA-gerechtigde onder
meer verplicht is 'in voldoende mate te trachten pas-
sende arbeid te verkrugen' en 'geen eisen te stellen
in verband met door hem te verrichten arbeid die het
aanvaarden of verkrijgen van passende arbeid belem-
meren' (art. 30 lid 1 onder b en e). Op grond van deze
verpliehtlngen is eenWGA-er gehouden te sol1leiteren,
zieh bereld te verklaren sollleitatiegesprekken te voe-
ren en ztch bil dit alles nlet zodanig te gedragen dat hij
passende arbeid misloopt. Maakt een sollieitant die de
werkgever verzoekt om een doeltrelTende aanpassing
zlch nu schuldig aan sehending van deze verpllehting?
lk zou menen van niet. Een sollieitant met arbetdsbe-
perktngen heeft op grond van de WGBWCZ nu eenmaal
recbt op een doeltreffende aanpassmg, Dtt Is anders
indlen een sollicltant dusdanlge etsen stelt dat hlj het
verkrugen van passende arbeid de facto trustreert."
De WIA bevat voor WGA-gerechtlgden ook een In-
formatleplleht (art. 27 WIA). Deze verplichtlng geldt
[egens het UWV en, voorzover noodzakenjk voor de
ultvoering van retntegratletaken, het CWI. net inge-
schakelde reintegratlebedrijf en de werkgever-elgenrt-
sicodrager (art. 27 lid 1-3 WlA). Deze Informatleplicht
weerspiegelt bovenal net bestuursrechtelijke karakter
van de WIA. Het UWV moet nameltlk in staat worden
gesteld de aanspraak op en hoogte van een ultkering
op julste wijze te bepalen. Oat een soortgelhke infor-
matieplicht jegens de asplrant-werkgever ontbreekt in
de WIA mag derhalve. los van het karakter van de wet.
nlet verbazen.
Hieruit voigt dat de WIA geen verandering brengt in
het vraagrecht van de werkgever en de mededelings-
pltcht van de sollicltant. Sterker, tijdens de wetsge-
sehiedenis Is expliclet uitgemaakt dat een sollieitant
de aspirant-werkgever nlet hoeft te informeren over
een arbeidsbeperking of WAO-verleden en dat het be-
lang van arbeldsdeelname en privaeybescherming tij-
dens de sollicitatiefase voorop staat.18 Echter, met de
Invoering van de WlA heeft ook de Ziektewet enkele
wllztgtngen ondergaan (art. 1.4 IWIA). Zo is de werk-
nemer op grond van het nieuwe artikel 38b Zw desge-
vraagd gehouden de werkgever te lntormeren over zijn
eventuele aanspraak op ziekengeld kraehtens artlkel
29b Zw. De verplichtlng tot het verstrekken van derge-
Hjke informatie bestaat niet gedurende de eerste twee
maanden na indiensttreding. Hieruit voigt dat er voor
een soJlicitant geen mededelingsplleht bestaat over
het van toepassing zijn van artikel 29b Zw. doeh dat
de werkgever in dezen een vraagreeht toekomt nadat
de eventuele proeftijd is verlopen.
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6. PRAKTIJKRICIITLIJNEN
Algemeen
Een werkgever mag bij sol1lcitaties een keuze maken
tussen kandidaten op grond van voor de ultoefening
van de funetle reehtstreeks van belang zijnde feiten
en omstandlgheden. Het is een werkgever toegestaan
door mlddel van het stellen van vragen de gesehiktbeid
van een kandidaat te beoordelen (vraagreebt). terwijl
de sollieltant zonodig is gebouden de werkgever et-




Bovengenoemde uitgangspunten gelden onverkort
met betrekking tot informatle aangaande arbeidsbe-
perktngen, zij het dat het prlvaeygevoelige karakter
van deze informatie en het rlsleo van discrimlnatie
nopen tot een restrlctteve ultleg. OIt spreekt ook
uit de WMK en de WGBWCZ op grond waarvan bet
vraagreebt van de werkgever is beperkt en de sol-
Ileltant ultsluitend met betrekklng tot relevante ar-
beldsbeperkingen is gehouden de werkgever elgener
beweglng te informeren. Een en ander implieeert dat
het aan de werkgever is om de funetie-eisen vooraf
helder bekend te maken.
Relevante arbeidsbeperldngen
Welke informatie rechtstreeks van belang Is voor de
werkgever om vooraf te weten. is afhankelilk van de
aard van de functie. De status van WGA-er is geen re-
levante informatie die vooraf moet worden gemeld.
De op de soHicitant rustende mededelingsplicht heett
ultslultend betrekklng op thans aanwezlge arbetds-
beperklngen en beperkingen die zicb in net verieden
hebben voorgedaan. die aan de goede uttoetenmg van
de funetle in de weg staan. Met betrekking tot beper-
klngen die zich in de toekomst kunnen voordoen geldt
aileen een meldingspliebt. Indien ongeschiktheid tot
werken blnnen een balf laar aanvang van het dienst-
verband kennelijk kon worden verwacht. 19
Indien bij de sollicltant sprake is van relevante ar-
beldsbeperkingen hoeft. hij hiervan enkel mededellng
te doen in termen van funetlonele beperkingen dan
wei behoeft.e aan aanpasslngen. Er is geen reden de
medisebe oorzaak hiervan te vermelden.
Aanpassingen
Het Is In eerste instantie aan de sollicltant om de be-
hoefte aan een doeltrelTende aanpasslng aan te kaar-
ten. Het strekt hierbij tot aanbeveling zo dUidelljk mo-
gelilk aan te geven om welke werkaanpassing wOrdt
~. Rb. 's-Gravenhage22 januarl 2003, JAR 2003/65.
18. Kamerstukken II 2004105. 30 118. nr. 3. p. 58-60.
19. Vgl. art. 44 lid 1 onder b Zwen de Beleidsregels weigerlng ziekengeld blj
bestaande ofte verwachten ongeschiktheid (Stert. 2004. 115).
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Het staat de sollicttent vrii zelf te bepalen op welk moment hij
melding maakt van relevante arbeidsbeperkingen tijdens de
sollicitatieprocedure.
verzocbt. Zowel de werknemer als de werkgever kun-
nen de Arbo-dienst in dezen om advies vragen.
Moment mededeUnppUcbt
Het staat de sollicitant vrij zelf te bepalen op welk
moment bij melding maakt van relevante arbetdsbe-
perkingen tijdens de sollicltatieprocedure. Ter voorko-
ming van rtsicoselectte Ilgt bet In de rede dit te doen
aan bet einde van bet proces van werving en selectie.
Dlt heeft voor de sollicitant als bttkomend voordeel.
dat een vermoeden van onderscheld. In de ztn van de
WGBHlCZ. eerder kan worden aangenomen. Keerzijde
van bet melden in bet eindstadlum van de solltcttatte-
procedure is dat een eventuele werkaanpassing dan
met altijd tijdig kan worden gereallseerd.
Flnancleel voordeel
De eventuele aanspraak op ftnanclele voordelen im-
pliceert nocb een vraagrecbt voor de werkgever, nocb
een - voor de functie nlet recbtstreeks van belang
zijnde - mededeUngspUcbtvoor de solUcitant. Uit de
wetsystematiek voigt dat de boogste prioriteit toekomt
aan prlvacybescbermlng en bet voorkomen van discri-
mtnatte. Dtt is slecbts anders ingeval artikel 29b Zw
van toepasstng is. Een werknemer die minimaal twee
maanden in dienst is. dient de toepasselljkheid van dit
artikel desgevraagd te melden.
Vertrouwen
Hoewel de werkgever bet niet spontaan melden van
arbeidsbeperkingen tijdens de sollicitatiefase kan er-
varen als een gebrek aan wenselijk geacbte openhetd
zijdens de sollicitant. vormt dlt geen titel de onderhan-
delingen of een eenmaal aangegane arbeidsverbou-
ding wegens een vertrouwensbreuk voortljdig te beem-
digen. De mededelingsplicbt van de sollicitant beperkt
ztch tot voor de vervulling van de functie recbtstreeks
van belang zijnde feiten en omstandigbeden. Het geeft
geen pas een arbetdsrelaue te verbreken vanwege bet
nlet-melden van irrelevante factoren. •
